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  .ﺑﻮد ﻛﻪ ﺗﻮﺳﻂ ﻣﻌﺎوﻧﺖ ﭘﮋوﻫﺸﻲ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ اﺻﻔﻬﺎن ﺣﻤﺎﻳﺖ ﻣﺎﻟﻲ ﺷﺪه ﺑﻮد 503782اﻳﻦ ﻣﻘﺎﻟﻪ ﺣﺎﺻﻞ ﻃﺮح ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺗﻲ  ﺷﻤﺎره *
آﻧﺠﺎﻳﻲ ﻛﻪ ﺗﻌﺪد و ﺗﺮﻛﻴﺐ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ در ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ از  :زﻣﻴﻨﻪ و ﻫﺪف
ﺑﻪ دﻟﻴﻞ اﺧﺘﻼف در وﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎي ﻣﺤﻴﻂ داﺧﻠﻲ و ﺧﺎرﺟﻲ  ﻣﺘﻔﺎوت ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ، ﻟﺬا اﻳﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺑﺎ ﻫـﺪف اوﻟﻮﻳـﺖ 
ﻢ ﻧﻤـﻮدن ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻮﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ از دﻳﺪﮔﺎه ﻣﺪﻳﺮان ﻣﻴـﺎﻧﻲ اﺟﺮاﮔﺮدﻳـﺪ،ﺗﺎ ﺿـﻤﻦ ﻓـﺮاﻫ 
 ﻛﺎﻫﺶ ، ﻣﻮﺟﺐﺒﻨﺎﻳﻲ ﺑﺮاي ﺗﺼﻤﻴﻤﺎت ﻣﺪﻳﺮان ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ در زﻣﻴﻨﻪ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﻳﺰي و ﻧﮕﻬﺪاري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲﻣ
  . ﮔﺮددﻫﺰﻳﻨﻪ ﻫﺎي ﻧﺎﺷﻲ از ﺗﺮك ﺧﺪﻣﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن 
ﻣـﺪﻳﺮان . اﻧﺠـﺎم ﮔﺮﻓـﺖ  8831ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻣﻘﻄﻌﻲ در ﻧﻴﻤﻪ  اول ﺳﺎل ﺣﺎﺿﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ  :ﻣﻮاد و روش ﻫﺎ
ﻛﻪ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﺤـﺪود ﺑـﻮدن از  ﻜﻲ اﺻﻔﻬﺎن ﺟﺎﻣﻌﻪ آﻣﺎري ﭘﮋوﻫﺶ را ﺗﺸﻜﻴﻞ دادﻧﺪﻣﻴﺎﻧﻲ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷ
آن ﺑﻪ ﺻـﻮرت اﺑﺰار ﮔﺮدآوري داده ﻫﺎ، ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻳﻤﺤﻘﻖ ﺳﺎﺧﺘﻪ اي ﺑﻮد ﻛﻪ رواﻳﻲ . ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﻴﺮي اﺳﺘﻔﺎده ﻧﺸﺪ
ﺑـﺎ  داده ﻫـﺎيِ ﺟﻤـﻊ آوري ﺷـﺪه . ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺷـﺪ  0/539ﻛﺮوﻧﺒﺎخ  ﻧﻴﺰ ﺑﺎ ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ آﻟﻔﺎيﻳﻴﺪ و ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ ﺄﺗﻣﺤﺘﻮاﻳﻲ 
 1و  5در ﺗﺤﻠﻴﻞ داده ﻫﺎ ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ و ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ اﻣﺘﻴﺎز ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ   ؛ﺗﺤﻠﻴﻞ ﮔﺮدﻳﺪ SSPSاﺳﺘﻔﺎده از ﻧﺮم اﻓﺰار آﻣﺎري 
  .  ﺑﻮد
ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ دﺳـﺘﻪ از  4/14رﻋﺎﻳﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺷﻴﻮه و ﺳﺒﻚ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز :ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺑـﺎ ،4/3 ﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻓﺮدﺑـﺎ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز ﻋ. ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﺷﺪ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ
، دوره ﻫـﺎي 4 ، ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﭘﺎداﺷﺒﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز4/60 ، ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻴﺒﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز4/1 ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز
در رده ﻫﺎي ﺑﻌﺪي 3/8و ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻓﻀﺎي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﺒﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز3/58آﻣﻮزﺷﻴﺒﺎ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز
  .ار داﺷﺘﻨﺪاﻫﻤﻴﺖ ﻗﺮ
اﺻﻼح ﻧﻈﺎﻣﻬﺎي اﺳﺘﺨﺪاﻣﻲ و ﺳﺎﺧﺘﺎرﻫﺎي ﺗﺸﻜﻴﻼﺗﻲ، ﻏﻨﻲ ﺳﺎزي ﺷﻐﻠﻲ، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﻳـﺰي آﻣﻮزﺷـﻲ  :ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮي
اﺟﺮاي ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻫﺎي ﺗﺸﻮﻳﻘﻲ  ،ﺗﻔﻮﻳﺾ اﺧﺘﻴﺎر ﺑﻪ ﻣﺪﻳﺮان ﺳﻄﻮح ﻣﻴﺎﻧﻲ و ﺳﺮﭘﺮﺳﺘﻲ ﺟﻬﺖ ﺗﺼﻤﻴﻢ ﮔﻴﺮي ز،ﻃﺒﻖ ﻧﻴﺎ
  .ﺎ ﻧﻈﺎم ﺳﻼﻣﺖ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺎﺷﺪﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ در ﺟﻬﺖ اﻓﺰاﻳﺶ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ و در ﻧﺘﻴﺠﻪ ارﺗﻘ
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  ﻣﻘﺪﻣﻪ
در دﻧﻴﺎي ﭘﺮ رﻗﺎﺑﺖ ﻛﻨﻮﻧﻲ، ﺑﻬﺮه وري ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻳـﻚ ﻓﻠﺴـﻔﻪ و 
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﻫﺪف ﻫـﺮ  ،ﺑﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﺑﻬﺒﻮد دﻳﺪﮔﺎه ﻣﺒﺘﻨﻲ
ﻫـﺎي  اي ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ را ﺗﺸﻜﻴﻞ ﻣﻲ دﻫﺪ و ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﻫﻤﭽﻮن زﻧﺠﻴﺮه
 ﺑﻪ ﻃﻮري ﻛـﻪ رﺳـﺎﻟﺖ  (.1)ﻫﺎي ﺟﺎﻣﻌﻪ را در ﺑﺮﮔﻴﺮد  ﻛﻠﻴﻪ ﺑﺨﺶ
 ﺑﻬﻴﻨﻪ و ﻣﻮﺛﺮ اﺳﺘﻔﺎده ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺮ ﻣﺪﻳﺮان اﺻﻠﻲ ﻫﺪف و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ
، ﻣـﻮاد ، ﺳـﺮﻣﺎﻳﻪ  ،ﻛـﺎر  ﻧﻴـﺮوي  ﭼـﻮن  ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن اﻣﻜﺎﻧﺎت و ﻣﻨﺎﺑﻊ از
اﻳﻦ اﻣـﺮ ﺳـﺒﺐ ﺷـﺪه اﺳـﺖ ﻛـﻪ  .(2)ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ اﻃﻼﻋﺎت و اﻧﺮژي
درﻛﻠﻴﻪ ﻛﺸﻮرﻫﺎ ﺑﻬـﺮه وري و اﺳـﺘﻔﺎده ﺻـﺤﻴﺢ و ﻫـﺮ ﭼـﻪ ﺑﻬﺘـﺮ 
ﺑـﻪ ( اﻋـﻢ از ﻛـﺎﻻ وﺧـﺪﻣﺎت )وﻣﻨﺎﺳﺒﺘﺮ از ﻣﺠﻤﻮع ﻋﻮاﻣـﻞ ﺗﻮﻟﻴـﺪ 
اوﻟﻮﻳﺘﻲ ﻣﻠﻲ ﺗﺒﺪﻳﻞ ﺷﻮد و ﻫﻤﻪ ﺟﻮاﻣﻊ ﺑﻪ اﻳﻦ ﺑـﺎور ﺑﺮﺳـﻨﺪ ﻛـﻪ 
ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻤﻜـﻦ  ﺗﺪام ﺣﻴﺎت ﻫﺮ ﺟﺎﻣﻌﻪ ﺑﺪون ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﻮﺿـﻮع 
ﻛﺸﻮر ﻣﺎ ﻧﻴﺰ از اﻳﻦ ﻗﺎﻋﺪه ﻣﺴﺘﺜﻨﻲ ﻧﻴﺴﺖ و ﺗﻮﺟـﻪ ﺑـﻪ (.3)ﻧﻴﺴﺖ
در اﻳـﻦ راﺳـﺘﺎ . ﻣﻘﻮﻟﻪ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻘﺸﻲ ﺑﺴﺰا در ﺗﻮﺳـﻌﻪ آن دارد 
 3/5رﺷﺪ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴﺮوي ﻛﺎر در ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﭼﻬﺎرم ﺗﻮﺳﻌﻪ در ﺣﺪود 
درﺻﺪ ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺪه اﺳﺖ، ﻛﻪ ﺑﺮاي ﺗﺤﻘﻖ ﺑﺨﺸـﻴﺪن ﺑـﻪ آن، ﻻزم 
  (. 4و2)ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﺷﻮد اﺳﺖ ﺗﺎ راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻻزم
از آﻧﺠﺎ ﻛﻪ در ﻣﻴﺎن ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﻮﻟﻴﺪ، ﻋﺎﻣﻞ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﺮﺧﻼف 
ﺳﺎﻳﺮﻣﻨﺎﺑﻊ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ذي ﺷﻌﻮر و ﻫﻤﺎﻫﻨﮓ ﻛﻨﻨﺪه ﺳـﺎﻳﺮ 
و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ اﻫﺮم اﺻﻠﻲ در ( 5)ﻋﻮاﻣﻞ ﺷﻨﺎﺧﺘﻪ ﻣﻲ ﺷﻮد
اﻓﺰاﻳﺶ وﻛﺎﻫﺶ ﺑﻬﺮه وري ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ ﻟﺬا از ﺟﺎﻳﮕـﺎه وﻳـﮋه 
 (. 6)ه و ﺑﺎﻳﺪ ﺗﻮﺟﻪ ﺧﺎﺻﻲ ﺑﻪ آن ﻣﺒـﺬول داﺷـﺖ اي ﺑﺮﺧﻮردار ﺑﻮد
 ﭼـﺮا  ﻳﺎﺑـﺪ  ﻣﻲ ﺑﻴﺸﺘﺮي اﻫﻤﻴﺖ ﺧﺪﻣﺎﺗﻲ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻬﺎي در ﻧﻘﺶ اﻳﻦ
ﻣـﻲ  ﻣﺮﺑﻮﻃـﻪ  ﺧـﺪﻣﺎت  ﻋﺮﺻـﻪ  و ﻛـﺎر  ﺻـﺤﻨﻪ  ﺗـﺎز  ﻳﻜﻪ اﻧﺴﺎن ﻛﻪ
 ﺑﺎﺷـﺪ  ور ﺑﻬﺮه و ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪ و اﻧﮕﻴﺰه ﺑﺎ اﻧﺴﺎن اﻳﻦ اﮔﺮ ﺣﺎل .(7)ﮔﺮدد
 و ﮔﻴـﺮد  ﻛـﺎر  ﺑـﻪ  ﻣﻄﻠـﻮب  و اﺣﺴﻦ ﻧﺤﻮ ﺑﻪ را ﻣﻨﺎﺑﻊ ﺳﺎﻳﺮ ﻣﻴﺘﻮاﻧﺪ
 و ﻛﻨـﺪ  ور ﺑﻬﺮه را ﺳﺎزﻣﺎن ﻧﻬﺎﻳﺘﺎ و ﺳﺎزد ﻣﺤﻘﻖ را وري ﺑﻬﺮه اﻧﻮاع
 ﺑـﻲ  و ﻣﻨﻔﻌـﻞ  اﻧﺴـﺎﻧﻲ  ﻧﻴﺮوي ارﻣﻐﺎن ﻣﺎﻧﺪﮔﻲ ﻋﻘﺐ و رﻛﻮد ﮔﺮﻧﻪ
ﻣﻘﻮﻟﻪ ﺑﻬﺮه وري و ارﺗﻘﺎ آن در ﺑﺨـﺶ ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ . ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ اﻧﮕﻴﺰه
ﺑﻬﺪاﺷﺖ و درﻣﺎن ﺑﻪ دﻟﻴﻞ وﻳﮋﮔﻲ ﻫﺎي ﻣﻨﺤﺼﺮ ﺑـﻪ ﻓـﺮد آن ﻛـﻪ 
ﻳﺪ ﻣﻨﺎﺑﻊ، ﻧﻴﺎز ﻛﻠﻴﻪ اﻓـﺮاد ﺑـﻪ ﺷﺎﻣﻞ ﻣﻮاردي ﭼﻮن ﻣﺤﺪودﻳﺖ ﺷﺪ
و ﺿـﻮررت  ﺧﺪﻣﺎت ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ درﻣﺎﻧﻲ، ﻧﺪاﺷـﺘﻦ ﺗﻔﻜـﺮ اﻗﺘﺼـﺎدي 
اﻫﻤﻴـﺖ ...ﺋﻪ ﺧﺪﻣﺎت، ﮔﺮان ﺑﻮدن ﺗﺠﻬﻴـﺰات و اﺗﻔﻜﺮ اﻧﺴﺎﻧﻲ در ار
 ﻧﻴـﺮوي  ﭼﮕﻮﻧـﻪ  اﻳﻨﻜـﻪ  اﻣﺎ(. 8)اﻳﻦ ﻣﻮﺿﻮع را دوﭼﻨﺪان ﻣﻲ ﻧﻤﺎﻳﺪ
؟ ﻳﺎﺑـﺪ  ﻣـﻲ  اﻓـﺰاﻳﺶ  وي وري ﺑﻬـﺮه  ﻳﺎ و ﻣﻲ ﺷﻮد ور ﺑﻬﺮه اﻧﺴﺎﻧﻲ
 ﺑـﻪ  ﻣﺨﺘﻠـﻒ  ﺳﺎزﻣﺎﻧﻬﺎي و ﻣﻮﺳﺴﺎت در آن ﭘﺎﺳﺦ ﻛﻪ اﺳﺖ ﺳﻮاﻟﻲ
 اﮔﺮﭼـﻪ  .اﺳـﺖ  ﮔﻮﻧـﺎﮔﻮن  ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﻴﺎزﻫﺎي و آﻧﻬﺎ رﺳﺎﻟﺖ ﺗﻨﺎﺳﺐ
 ﻣﻄﻤﺌﻨـﺎ  اﻣـﺎ  ﺑﺎﺷـﻨﺪ  ﺑﻬﻢ ﺷﺒﻴﻪ، ﻋﻮاﻣﻞ و ﻧﻴﺎزﻫﺎ اﻳﻦ اﺳﺖ ﻣﻤﻜﻦ
 ﻳﻜﺴـﺎن ﻛﺎرﻛﻨـﺎن وري ﺑﻬـﺮه ﺑـﺮ آﻧﻬـﺎ ﺗـﺎﺛﻴﺮ اوﻟﻮﻳـﺖ و ﺷـﺪت
   (.9)ﻧﻴﺴﺖ
در ﻣﺠﻤﻮع ﺑﺎﻳﺪ اذﻋﺎن ﻧﻤﻮد ﻛﻪ ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎي ﻫﺮ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺗﺤﺖ 
ﺗﺎﺛﻴﺮ ﻣﺠﻤﻮﻋﻪ اي از ﻋﻮاﻣﻞ ﻗﺮار دارد ﻛﻪ ﺷﻨﺎﺧﺖ و ﺑﺮرﺳـﻲ اﻳـﻦ 
ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﻛﻤﻚ ﻣﻮﺛﺮي ﺑﺮ ﺑﻬﺒﻮد ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ ﻫﺎ وﺗﺤﻘﻖ اﻫﺪاف 
از ﻃﺮﻓﻲ ﻧﻈﺮ ﺑﻪ اﻳﻨﻜﻪ ﺑﻬـﺮه وري ﺗـﺎﺑﻌﻲ اﺳـﺖ از . ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻨﺪ
ﺤـﺖ ﺗـﺎﺛﻴﺮ  رﺳـﺎﻟﺖ، ﻋﻮاﻣﻞ ﺑﺴﻴﺎر ﻣﺨﺘﻠـﻒ، ﻛـﻪ اﻳـﻦ ﻋﻮاﻣـﻞ  ﺗ 
ﻓﻌﺎﻟﻴﺖ، ﻋﻤﻠﻴﺎت و ﻋﻮاﻣﻠﻲ از اﻳﻦ ﻗﺒﻴﻞ از ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن 
دﻳﮕﺮ ﻣﺘﻔﺎوت اﺳﺖ و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻣﻴﺰان اﻫﻤﻴﺖ و ﺗﺎﺛﻴﺮ اﻳﻦ ﻋﻮاﻣـﻞ 
ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻳﻜﺴﺎن ﻧﻴﺴﺖ، ﺑﻨﺎﺑﺮاﻳﻦ ﺑـﺮاي 
ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎ اﻣﻜﺎن ﭘﺬﻳﺮ ﻧﻴﺴﺖ ﻛﻪ در ﺗﻤﺎﻣﻲ زﻣﻴﻨـﻪ ﻫـﺎ و ﺟﻨﺒـﻪ 
ﺿﺮورﺗﺎ ﺑﺮاي رﺳﻴﺪن ﺑﻪ ﺑـﻪ ﺑـﺎﻻﺗﺮﻳﻦ . د ﺷﻮﻧﺪﻫﺎي ﺗﺎﺛﻴﺮ ﮔﺬار وار
ﻣﻴﺰان ﺑﻬﺮه وري در اﺑﺘﺪا ﻻزم اﺳﺖ ﻃﺒﻖ ﻣﻌﻴﺎرﻫﺎ و ﺿﻮاﺑﻂ ﻋﻠﻤﻲ 
اﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ از ﻟﺤﺎظ اﻫﻤﻴﺖ ﺑـﺮاي ﺳـﺎزﻣﺎن ﺷﻨﺎﺳـﺎﻳﻲ و اوﻟﻮﻳـﺖ 
ﺑﻨﺪي ﺷﻮﻧﺪ، آﻧﮕﺎه ﺑﺮاي ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻫـﺎي اﺟﺮاﻳـﻲ و 
  (.     01)ﻃﺮح ﻫﺎي ﻻزم ﺗﺪوﻳﻦ ﺷﻮﻧﺪ
ﻣﻞ ﻣﻮﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ در اﻳـﺮان و در زﻣﻴﻨﻪ ﻋﻮا
ﺟﻬﺎن ﺗﺎﻛﻨﻮن ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت زﻳﺎدي اﻧﺠﺎم ﮔﺮﻓﺘﻪ ﻛﻪ ﻫﺪف واﺣﺪ ﻫﻤـﻪ 
اﻳﻦ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت رﺳﻴﺪن ﺑﻪ اوﻟﻮﻳﺖ ﻫﺎي ﻣﺸﺨﺺ ﻣﺘﻨﺎﺳـﺐ ﺑـﺎ ﻫـﺮ 
  .ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﺮاي ارﺗﻘﺎ ﻫﺮ ﭼﻪ ﺑﻬﺘﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ
در ﺷﻨﺎﺧﺖ ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣـﺮﺗﺒﻂ ﺑـﺎ ( 7)ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﻠﻜﻲ و ﻫﻤﻜﺎراﻧﺶ
ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي ﻣﻨﺘﺨـﺐ داﻧﺸـﮕﺎه ﻋﻠـﻮم ﭘﺰﺷـﻜﻲ  ﺑﻬﺮه وري در
ﻣﺎزﻧﺪران از دﻳﺪﮔﺎه ﻣﺪﻳﺮان ﺳﻄﻮح ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن، ﺣـﺎﻛﻲ از 
ﺗﺎﺛﻴﺮ ﺑﺎﻻي ﻣﺘﻐﻴﻴﺮﻫﺎي ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ وﺗﺠﻬﻴﺰات ﭘﺰﺷـﻜﻲ ﺑـﺮ 
ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ ﻋﻼءاﻟﻤﻠﻜـﻲ . ﺑﻬﺮه وري ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي ﻣﻮرد ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ
ﺎي و ﻫﻤﻜﺎران  در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اي ﭘﻴﺮاﻣﻮن ﺷـﻨﺎﺧﺖ و ﻣﻘﺎﻳﺴـﻪ راﻫﻬ ـ
اﻓﺰاﻳﺶ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴـﺮوي اﻧﺴـﺎﻧﻲ در داﻧﺸـﮕﺎه ﻋﻠـﻮم ﭘﺰﺷـﻜﻲ و 
ﺧﺪﻣﺎت ﺑﻬﺪاﺷﺘﻲ درﻣـﺎﻧﻲ ﺳـﻤﻨﺎن ﺿـﻤﻦ اﻧﺠـﺎم ﻳـﻚ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ 
ﻧﻔﺮ از ﻛﺎرﻛﻨـﺎن اداري ﻣـﺎﻟﻲ و  002اﺳﺘﻨﺒﺎﻃﻲ ﺑﺮ روي -ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ
ﺑﻬﺪاﺷـﺘﻲ درﻣـﺎﻧﻲ ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣـﺎدي اﻧﮕﻴـﺰش، آﻣـﻮزش و ﺳـﺎﺧﺘﺎر 
. (11)ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ را ﺟﻬـﺖ اﻓـﺰاﻳﺶ ﺑﻬـﺮه وري ﺷﻨﺎﺳـﺎﻳﻲ ﻧﻤﻮدﻧـﺪ 
ﻃﺒﻴﺒﻲ و ﺑﺎﻏﺒﺎﻧﻴﺎن ﻧﻴﺰ در ﭘﮋوﻫﺶ ﺧﻮد ﺿـﻤﻦ  ﺑﺮرﺳـﻲ ﻋﻮاﻣـﻞ 
ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﻣﻴـﺰان ﺑﻬـﺮه وري ﻧﻴـﺮوي اﻧﺴـﺎﻧﻲ در ﺑﻴﻤﺎرﺳـﺘﺎن ﻫـﺎي 
داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ ﺷﻴﺮاز اذﻋﺎن داﺷﺘﻨﺪ ﺑﻬﺮه وري ﺻﺮﻓﺎً ﺗـﺎﺑﻊ 
وﻳﮋﮔﻴﻬﺎي ﻓﺮدي ﻧﻴﺴﺖ، ﺑﻠﻜﻪ ﺑﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن و ﻣﺤـﻴﻂ ﻧﻴـﺰ واﺑﺴـﺘﻪ 
ﻧﻴﺰ ﺣﺎﻛﻲ از ( 41و31)ﻧﺘﺎﻳﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻧﻴﺮي و ﺣﺠﺎزي(. 21)اﺳﺖ
آن اﺳﺖ ﻛﻪ ارزﺷﻴﺎﺑﻲ ﻣﻮﺛﺮ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﻬﺮه وري را اﻓﺰاﻳﺶ دﻫﺪ و 
ﻫﺮ ﭼﻘﺪر ﻧﻴﺮوي ﻛﺎر از آﻣﻮزش ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺑﻬﺮه ﻣﻨﺪ ﺑﺎﺷﺪ، ﺑﻬﺒـﻮد در 
ﻛﻴﻔﻴﺖ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ و ﺑﻪ ﺗﺒﻊ آن اﻓﺰاﻳﺶ ﻣﻘﺪار ﺗﻮﻟﻴﺪ ﺑﻴﺸـﺘﺮي 
  .ﺧﻮاﻫﺪ داﺷﺖ
در ﺗﺤﻘﻴﻘـﺎت (  51)در ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﺧﺎرﺟﻲ ﻧﻴـﺰ اﻟـﻴﺲ و دﻳـﻚ 
اﻳـﻦ ﻧﺘﻴﺠـﻪ رﺳـﻴﺪﻧﺪ ﻛـﻪ ﺑﻜـﺎرﮔﻴﺮي ﺳـﺒﻚ رﻫﺒـﺮي  ﺧـﻮد ﺑـﻪ
. ﻣﺸﺎرﻛﺘﻲ ﺑﺮاي ﻛﺎرﻫﺎي ﮔﺮوﻫﻲ ﺳﺒﺐ ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري ﻣﻲ ﺷﻮد
ﺗﺎﺛﻴﺮ ﻓﻨﺎوري اﻃﻼﻋـﺎت و ارﺗﺒﺎﻃـﺎت ( 61)اﻟﺒﺘﻪ در ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت ﻛﻴﻢ
راﻳﺖ . ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴﺮوي ﻛﺎر ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﺎدار ارزﻳﺎﺑﻲ ﺷﺪه اﺳﺖ


































97   ..ﻣﺼﻄﻔﻲ اﷲ وردي و ﻫﻤﻜﺎران  وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه     
ﻋﻨﺼﺮ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ  ﺑﺮ اﻓﺰاﻳﺶ اﻧﮕﻴﺰش ﻛﺎرﻛﻨﺎن و ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ 
  .    ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري ﻣﻮﺛﺮ ارزﻳﺎﺑﻲ ﻧﻤﻮدﻧﺪ
  
  :ﻣﻮاد و روش ﻫﺎ
ﻛﻪ ﺑﻪ ﺻـﻮرت ﻣﻘﻄﻌـﻲ  ﺑﻮدﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اي ﺗﻮﺻﻴﻔﻲ 
 ﻣﻴـﺎﻧﻲ  ﻣـﺪﻳﺮان  ﻛﻠﻴـﻪ  .اﻧﺠـﺎم ﮔﺮﻓـﺖ   8831در ﻧﻴﻤﻪ اول ﺳـﺎل 
 و ﺑﻴﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﻬﺎ، ﻫﺎ داﻧﺸﻜﺪه، ﻣﻌﺎوﻧﺘﻬﺎ) ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﺨﺸﻬﺎي در ﺷﺎﻏﻞ
 ﻣﺮاﻛـﺰ  و درﻣـﺎن  و ﺑﻬﺪاﺷـﺖ  ﻫﺎي ﺷﺒﻜﻪ، درﻣﺎﻧﻲ آﻣﻮزﺷﻲ ﻣﺮاﻛﺰ
 ﭘـﮋوﻫﺶ  ﻣﻘﻄـﻊ  در اﺻـﻔﻬﺎن  ﭘﺰﺷـﻜﻲ  ﻋﻠﻮم داﻧﺸﮕﺎه( ﺗﺤﻘﻴﻘﺎﺗﻲ
 ﺑـﺮ  اﻓـﺮاد  اﻳـﻦ  ﺗﻌـﺪاد . دادﻧﺪ ﺗﺸﻜﻴﻞ را ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اﻳﻦ آﻣﺎري ﺟﺎﻣﻌﻪ
 ﻓﺮاﻳﻨـﺪﻫﺎي  و ﻧﻈﺎﻣﻬـﺎ  ﻣﻬﻨﺪﺳﻲ ﮔﺮوه از ﻛﻪ آﻣﺎري آﺧﺮﻳﻦ اﺳﺎس
 ﻣﻌﺎوﻧـﺖ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﻣﻨـﺎﺑﻊ و ﺳـﺎزﻣﺎن ﺗﻮﺳـﻌﻪ ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣـﺪﻳﺮﻳﺘﻲ
ﻋﻠـﺖ اﻧﺘﺨـﺎب .  ﺑـﻮد  ﻧﻔـﺮ   701،  ﺷـﺪ  ﮔﺮﻓﺘﻪ داﻧﺸﮕﺎه ﭘﺸﺘﻴﺒﺎﻧﻲ
ﺑـﻴﻦ ﻣـﺪﻳﺮان ﺣﻠﻘﻪ واﺻﻞ  ﻣﺪﻳﺮان ﻣﻴﺎﻧﻲ ﻧﻘﺶ ﻣﻬﻢ آﻧﺎن، ﺑﻌﻨﻮان
ﻣﺴﺌﻮل ﺗﺒﺪﻳﻞ اﻫـﺪاف ﺗﻌﻴـﻴﻦ ﺷـﺪه  و ﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻲ و ﻣﺪﻳﺮان ارﺷﺪ 
ﺑﻪ . ﺑﻮد ارﺗﻘﺎي ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ، در ﺗﻮﺳﻂ ﻣﺪﻳﺮ ارﺷﺪ ﺑﻪ ﺟﺰﺋﻴﺎت
ﺳﺮﺷـﻤﺎري از روش ﻧﻤﻮﻧـﻪ ﮔﺒـﺮي  ،ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻛـﻞ ﺟﺎﻣﻌـﻪدﻟﻴـﻞ 
اﺑـﺰار ﮔـﺮد آوري داده ﻫـﺎ، ﭘﺮﺳﺸـﻨﺎﻣﻪ ﻣﺤﻘـﻖ  .ﮔﺮدﻳـﺪ اﺳـﺘﻔﺎده 
ﻣﺸﺨﺼـﺎت ؛ ﺳﺎﺧﺘﻪ اي اﺳﺖ ﻛﻪ در دو ﺑﺨﺶ ﻛﻠـﻲ ﺗﻨﻈـﻴﻢ ﺷـﺪ 
ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ، ﻣﻮاﻧﻊ و راﻫﻜـﺎر ﻫـﺎي  و (ﺳﺆال 6) ﻓﺮدي
ﺑـﺮاي ﻃﺮاﺣـﻲ ﺑﺨـﺶ (. ﺳﺆال 54) ارﺗﻘﺎ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ
اﺑﺘﺪا از ﻃﺮﻳﻖ ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﻛﺘﺎﺑﺨﺎﻧﻪ اي، ﺟﺴﺘﺠﻮ در ﭘﺎﻳﮕﺎه ﻫﺎي  دوم
ﻣﻌﺘﺒﺮ ﻋﻠﻤﻲ و ﺑﺮرﺳﻲ ﻣﺘﻮن ﻣﻮﺟـﻮد و ﻣﺼـﺎﺣﺒﻪ ﺑـﺎ ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳـﺎن 
 ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ، ﻣﻮاﻧـﻊ و راﻫﻜﺎرﻫـﺎي ارﺗﻘـﺎ ﺑﻬـﺮه 
ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ  ، در ﻣﺮﺣﻠـﻪ ﺑﻌـﺪ  .وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ اﺳﺘﺨﺮاج ﮔﺮدﻳﺪ
ه و راﻫﻜﺎرﻫـﺎ ﻧﻴـﺰ در ﮔﺮوه، ﻣﻮاﻧﻊ در ﻳﻚ ﮔﺮو 7ﻋﻮاﻣﻞ اﺻﻠﻲ در 
ﻛﻨﻨـﺪه  ﺗﻜﻤﻴﻞدر ﻫﺮ ﮔﺮوه از ﻓﺮد  .ﻳﻚ ﮔﺮوه ﻃﺒﻘﻪ ﺑﻨﺪي ﮔﺮدﻳﺪ
ﻣـﺬﻛﻮر را ﺑـﺮ اﺳـﺎس ﻣﻴـﺰان ﻋﻮاﻣـﻞ  ﺷـﺪ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ درﺧﻮاﺳﺖ 
 1و  5ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ وﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز  ﺑـﻪ ﺗﺮﺗﻴـﺐ ) اﻫﻤﻴﺖ 
ﻋﻮاﻣـﻞ : ﮔﺮوه ﻋﻮاﻣﻞ ﻣـﺆﺛﺮ ﻋﺒﺎرﺗﻨـﺪ از  7. ﺷﻤﺎره ﮔﺬاري ﻧﻤﺎﻳﺪ(
ﺳـﺒﻚ  ﺷـﻴﻮه و ، ﺳـﺎﺧﺘﺎر ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ، ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ  ، ﻓـﺮدي 
 ﻣﺤﻴﻂ و وﺳﻴﺴﺘﻢ ﭘﺎداش  ،دوره ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ، ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺳﺎزﻣﺎن
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ از ﻃﺮﻳﻖ ﻣﺮاﺟﻌـﻪ ﺑـﻪ ﻣﺤﺘﻮاﻳﻲ رواﻳﻲ . ﻓﻀﺎي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ
داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ اﺻﻔﻬﺎن، داﻧﺸﻜﺪه ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ واﻃﻼع رﺳـﺎﻧﻲ 
ﭘﺰﺷﻜﻲ و داﻧﺸـﻜﺪه ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ داﻧﺸـﮕﺎه اﺻـﻔﻬﺎن و ﻣﺼـﺎﺣﺒﻪ ﺑـﺎ 
و ﻛﺎرﺷﻨﺎﺳﺎن ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ ﺗﺎﻳﻴـﺪ ﺷـﺪه اﺳـﺖ  و  اﻋﻀﺎي ﻫﻴﺌﺖ ﻋﻠﻤﻲ
 . ﻣﺤﺎﺳـﺒﻪ ﺷـﺪ ( 0/539)ﻧﻴﺰ ﺑﺎ ﻣﺤﺎﺳـﺒﻪ آﻟﻔـﺎي ﻛﺮوﻧﺒـﺎخ ﭘﺎﻳﺎﻳﻲ 
و  SSPSداده ﻫﺎي ﺟﻤﻊ آوري ﺷﺪه ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻧﺮم اﻓﺰار آﻣﺎري 
در ﺗﺤﻠﻴـﻞ داده ﻫـﺎ  .ﮔﺮدﻳﺪﻧـﺪ ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﻫﺪاف ﭘﮋوﻫﺶ ﺗﺤﻠﻴﻞ 
  .ﺑﻮد 1و  5ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ وﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز  ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ 
  
  :ﻳﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
از ﻧﻈـﺮ . درﺻﺪ از اﻓﺮاد ﺗﺤﺖ ﺑﺮرﺳﻲ ﻣﺮد و ﺑﻘﻴﻪ زن ﺑﻮدﻧـﺪ  38
ﻧﻔﺮي ﻛﻪ ﺳﻦ ﺧﻮد را در ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻣﺸﺨﺺ  99ﺗﻮزﻳﻊ ﺳﻨﻲ، از  
ﺳﺎل  05ﺗﺎ  14درﺻﺪ آﻧﻬﺎ در ﮔﺮوه ﺳﻨﻲ زﻳﺮ   35/5ﻛﺮده ﺑﻮدﻧﺪ، 
ﻗﺮار داﺷـﺘﻨﺪ ﻛـﻪ ﺑﻴﺸـﺘﺮﻳﻦ درﺻـﺪ را ﺑـﻪ ﺧـﻮد اﺧﺘﺼـﺎص داده 
ﺳـﺎﻟﻪ  02-52ﺮرﺳﻲ ﺳـﺎﺑﻘﻪ ﻛـﺎر درﺻﺪ از اﻓﺮاد ﺗﺤﺖ ﺑ 12.ﺑﻮدﻧﺪ
ﻧﻔﺮي ﻛﻪ  ﻗﺴﻤﺖ ﺳﺎﺑﻘﻪ ﻣـﺪﻳﺮﻳﺘﻲ  از  29ﻫﻤﭽﻨﻴﻦ از .داﺷﺘﻪ اﻧﺪ
درﺻﺪ آﻧﻬﺎ در ﮔﺮوه ﺳﻨﻲ  67/1ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ را  ﺗﻜﻤﻴﻞ ﻛﺮده ﺑﻮدﻧﺪ،
ﺳـﺎل ﻗـﺮار داﺷـﺘﻨﺪ ﻛـﻪ ﺑﻴﺸـﺘﺮﻳﻦ درﺻـﺪ را ﺑـﻪ ﺧـﻮد  01زﻳـﺮ 
ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ اﻓﺮاد ﭘﺎﺳﺦ دﻫﻨﺪه از ﻧﻈﺮ ﻣﻴـﺰان . اﺧﺘﺼﺎص داده ﺑﻮدﻧﺪ
%( 37) و وﺿﻌﻴﺖ اﺳﺘﺨﺪاﻣﻲ رﺳﻤﻲ%(  83)ﻧﺲ ﺗﺤﺼﻴﻼت ﻟﻴﺴﺎ
  .ﺑﻮدﻧﺪ
در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ 
، ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻃﻼﻋﺎت ﻧﺸﺎن داد ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌﻪاﻧﺴﺎﻧﻲ از دﻳﺪﮔﺎه ﻣﺪﻳﺮان 
در ﻣﻴﺎن ﻋﻮاﻣﻞ ﻫﻔﺘﮕﺎﻧﻪ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﻋﻮاﻣـﻞ 
ﺑـﺎ ﻛﺴـﺐ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺷﻴﻮه و ﺳﺒﻚ رﻫﺒـﺮي و ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ ﺳـﺎزﻣﺎن 
ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ اﻫﻤﻴﺖ را در ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري  5از  4/4ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
در رده ﻫﺎي ﺑﻌﺪي اﻫﻤﻴﺖ ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ ﻋﻮاﻣﻞ ﻓﺮدي، ﻋﻮاﻣﻞ . داﺷﺖ
ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳـﺎﺧﺘﺎر ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ، 
ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﭘـﺎداش، ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ دوره 
ده آﺧﺮ اوﻟﻮﻳﺖ، ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ در ر. ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ ﻗﺮار داﺷﺘﻨﺪ
ﺟﺎي   5از   3/8ﻣﺤﻴﻂ و ﻓﻀﺎي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
  (.1ﺟﺪول ) ﮔﺮﻓﺖ
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ﻋﻠﻢ،آﮔﺎﻫﻲ و داﻧﺶ 




   0573.4  اﻧﺴﺎﻧﻲ در ﺑﺨﺸﻬﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒﺗﻮزﻳﻊ ﻣﻨﺎﺳﺐ و ﻣﻨﻄﻘﻲ ﻣﻨﺎﺑﻊ   
ﺗﺠﺮﺑﻪ ﻛﺎرﻣﻨﺪان از 







وﺣﻤﺎﻳﺖ اﻓﺰاﻳﺶ ﻣﻴﺰان ﺗﻌﻬﺪ 
  4/4 2643.4 ﻣﺪﻳﺮان ارﺷﺪ داﻧﺸﮕﺎه
  
  اول
اﻧﮕﻴﺰه ﺑﺮاي ﻛﺎر و ﺗﻼش در
 4516.4 ﺟﻬﺖ ﺑﻬﺒﻮد روﻧﺪ اﻧﺠﺎم ﻛﺎر
اﻳﺠﺎد زﻣﻴﻨﻪ ﺑﺮﻗﺮاري ارﺗﺒﺎط ﺑﺎز 
 6952.4 ﻣﺪﻳﺮان و ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﻧﮕﺮش ﻓﺮد ﺟﻬﺖ اﻧﺠﺎم ﺑﻬﺘﺮ
 5633.4  ﻛﺎرﻫﺎ
ﺗﻮﺟﻪ و ﺗﺸﻮﻳﻖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻬﺮه ور از








اﻳﺠﺎد زﻣﻴﻨﻪ اي ﺑﺮاي ﻫﻤﻜﺎري









ﻃﺮاﺣﻲ و اﺟﺮاي ﻣﻜﺎﻧﻴﺰم ﻫﺎي 
  3/58 8872.4 ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺗﺸﻮﻳﻖ و ﺗﻨﺒﻴﻪ
  
  ﺷﺸﻢ
ﻓﺮاﻫﻢ آوردن اﻣﻜﺎن اﺑﺮاز
 5112.4 ﻋﻘﻴﺪه ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم ﺑﻬﺘﺮ ﻛﺎر
اﻓﺰاﻳﺶ ﺣﻘﻮق ﻛﺎرﻣﻨﺪان ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ
 7281.4  ﻋﻤﻠﻜﺮد آﻧﻬﺎﺑﻪ ﻣﻴﺰان 
ﺗﻼش ﺑﺮاي اﻳﺠﺎد ﻧﮕﺮشِ ﺗﻮﺟﻪ
 2122.4 ﺑﻪ ﺑﻬﺮه وري ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﻓﺮاﻫﻢ ﻛﺮدن اﻣﻜﺎﻧﺎت ﻣﻨﺎﺳﺐ 








ﺗﻔﻮﻳﺾ اﺧﺘﻴﺎر ﺑﻴﺸﺘﺮ ﺑﺮاي











ﻓﺮاﻫﻢ آوردن ﺣﺪاﻗﻞ 




ﺗﻌﺮﻳﻒ و ﺗﻌﻴﻴﻦ ﺷﺮح وﻇﺎﻳﻒ
 5361.4 دﻗﻴﻖ ﺷﻐﻠﻲ
دﻗﺖ در ﻧﺤﻮه اﺳﺘﻘﺮار و ﭼﻴﺪﻣﺎن
 0057.3  وﺳﺎﻳﻞ و ﺗﺠﻬﻴﺰات
ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﻲ و ﺗﻨﺎﺳﺐ رﺷﺘﻪ
 7281.4 ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﻛﺎرﻣﻨﺪان ﺑﺎ ﺷﻐﻞ
ﺑﻬﺮه ﮔﻴﺮي از ﺗﻜﻨﻮﻟﻮژي ﻫﺎي 
 2910.4  ﻣﻨﺎﺳﺐ و اﻣﻜﺎﻧﺎت ﻻزم
ﺷﻔﺎف ﺳﺎزي و ﻣﺴﺘﻨﺪ ﻧﻤﻮدن
 4568.3  دﻗﺖ در ﺗﺮﺗﻴﺐ و ﺗﻮاﻟﻲ ﺑﺨﺸﻬﺎ 3713.4 اﻧﺠﺎم ﻛﺎر روش ﻫﺎي
  5361.4  ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎرردرﻋﺎﻳﺖ اﺻﻮل اﻳﻤﻨﻲ و ﺑﻬﺪاﺷﺖ  3713.4  اﺻﻼح ﻓﺮآﻳﻨﺪﻫﺎي اﻧﺠﺎم ﻛﺎر
  
ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣـﻞ ﻓـﺮدي ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري  در
، ﺗﺤﻠﻴـﻞ اﻃﻼﻋـﺎت ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ از دﻳﺪﮔﺎه ﻣـﺪﻳﺮان 
ﻧﺸﺎن داد در ﻣﻴﺎن ﭼﻬﺎر ﻋﺎﻣﻞ ﻓﺮدي ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ 
اﻧﺴﺎﻧﻲ اﻧﮕﻴﺰه ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮاي ﻛﺎر و ﺗﻼش در ﺟﻬـﺖ ﺑﻬﺒـﻮد روﻧـﺪ 
ﺑﻴﺸـﺘﺮﻳﻦ و ﻣﻴـﺰان  5از  4/6اﻧﺠﺎم ﻛﺎر ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز 
  5از  4ﺗﺠﺮﺑﻪ ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﺷﻐﻞ ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز 
در اﻳـﻦ . ﻳﻦ اﻫﻤﻴﺖ را در ارﺗﻘﺎ ﺑﻬﺮه وري ﻛﺎرﻛﻨـﺎن داﺷـﺖ ﻛﻤﺘﺮ
رده ﺑﻨﺪي ﻋﻠﻢ، آﮔﺎﻫﻲ و داﻧﺶ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم ﺷﻐﻞ ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ 
اﻫﻤﻴﺖ دوم و ﻧﮕﺮش ﻓﺮد در ﻣﻮرد  اﻧﺠﺎم ﺑﻬﺘﺮ ﻛﺎرﻫﺎ اﻫﻤﻴﺖ ﺳﻮم 
  .را ﺑﻪ دﺳﺖ آورد
در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
، ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ دﻳﺪﮔﺎه ﻣـﺪﻳﺮان از ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ 
ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻃﻼﻋﺎت ﻧﺸﺎن داد در ﻣﻴﺎن ﺳﻪ ﻋﺎﻣﻞ ﻓﺮﻫﻨﮕـﻲ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ 
ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺗـﻼش و ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ رﻳـﺰي درﺟﻬـﺖ اﻳﺠـﺎد 
ﺐ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز ﻧﮕﺮش ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻪ ﺑﻬﺮه وري در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ ﻛﺴ
ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ و ﻓﺮاﻫﻢ آوردن اﻣﻜﺎن اﻧﺠﺎم ﻛﺎرﻫﺎ ﺑﻪ ﺻـﻮرت  5از  4/2
ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ اﻫﻤﻴﺖ   5از  4ﺗﻴﻤﻲ و ﮔﺮوﻫﻲ ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
  .را در ارﺗﻘﺎ ﺑﻬﺮه وري ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﻧﺸﺎن داد
در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و 
ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ از دﻳـﺪﮔﺎه ﺷﻴﻮه ﺳﺎزﻣﺎﻧﺪﻫﻲ ﻣﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري 
ﻣﺪﻳﺮان ﻣﻴﺎﻧﻲ داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﻜﻲ اﺻـﻔﻬﺎن، ﺗﺠﺰﻳـﻪ و ﺗﺤﻠﻴـﻞ 
اﻃﻼﻋﺎت ﻧﺸﺎن داد در ﻣﻴﺎن ﺷﺶ ﻋﺎﻣﻞ ﺳﺎﺧﺘﺎري ﻣﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه 
وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺗﻮزﻳـﻊ ﻣﻨﺎﺳـﺐ و ﻣﻨﻄﻘـﻲ ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ در 
ﺑﻴﺸـﺘﺮﻳﻦ و  5از  4/4ﺑﺨﺸﻬﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز 
ﺑﺮاي اﻧﺠﺎم ﺑﺮﺧﻲ ﻛﺎرﻫﺎ ﺑﻪ ﺻﺎﺣﺒﺎن ﻓﺮاﻳﻨﺪ  ﺗﻔﻮﻳﺾ اﺧﺘﻴﺎر ﺑﻴﺸﺘﺮ
ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ اﻫﻤﻴﺖ را در ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه  5از  4ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
در اﻳﻦ رده ﺑﻨـﺪي اﺻـﻼح ﻓﺮاﻳﻨـﺪﻫﺎ و . وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ داﺷﺖ
روﺷﻬﺎي اﻧﺠﺎم ﻛﺎر اوﻟﻮﻳﺖ دوم، ﺷﻔﺎف ﺳـﺎزي و ﻣﺴـﺘﻨﺪ ﻧﻤـﻮدن 
ﻪ روﺷﻬﺎي اﻧﺠﺎم ﻛـﺎر اوﻟﻮﻳـﺖ ﺳـﻮم، ﻫﻤـﺎﻫﻨﮕﻲ و ﺗﻨﺎﺳـﺐ رﺷـﺘ 
ﺗﺤﺼﻴﻠﻲ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﺎ ﺷﻐﻞ ﻣﺮﺑﻮﻃـﻪ اوﻟﻮﻳـﺖ ﭼﻬـﺎرم و ﺗﻌﺮﻳـﻒ و 


































18   ..ﻣﺼﻄﻔﻲ اﷲ وردي و ﻫﻤﻜﺎران  وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه     
در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﺷـﻴﻮه و ﺳـﺒﻚ 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﺳﺎزﻣﺎن ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ از دﻳـﺪﮔﺎه 
، ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻃﻼﻋـﺎت ﻧﺸـﺎن داد در ﻣﻴـﺎن ﺳـﻪ ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌﻪﻣﺪﻳﺮان 
ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ رﻳـﺰي و  ﻋﺎﻣﻞ
اﻗﺪام ﺑﻤﻨﻈﻮر ﺗﻮﺟﻪ و ﺗﺸﻮﻳﻖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻬﺮه ور از ﺳﻮي ﻣﺪﻳﺮان ﺑﺎ 
ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ و ﺗﻔﻮﻳﺾ ﻓﺮاﻫﻢ آوردن  5از  4/4ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
زﻣﻴﻨﻪ ﺑﺮﻗﺮاري ارﺗﺒﺎط ﺑﺎز و ﺷﻔﺎف ﻣﻴـﺎن ﻣـﺪﻳﺮان و ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺑـﺎ 
ﺮﻳﻦ ﻧﻘﺶ را در ﺑﻬﺒـﻮد ﺑﻬـﺮه ﻛﻤﺘ 5از  4/2ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
  .وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ داﺷﺖ
در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﭘـﺎداش 
، ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ از دﻳـﺪﮔﺎه ﻣـﺪﻳﺮان 
ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻃﻼﻋﺎت ﻧﺸﺎن داد در ﻣﻴﺎن ﺳﻪ ﻋﺎﻣﻞ ﭘﺎداش ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬـﺮه 
ﻣﻜﺎﻧﻴﺰﻣﻬﺎي ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺗﺸـﻮﻳﻖ و وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻃﺮاﺣﻲ و اﺟﺮاي 
ﺗﻨﺒﻴﻪ ﺑﺮاﺳﺎس ﻧﺤﻮه ﻋﻤﻠﻜﺮد اﻓﺮاد در زﻣﻴﻨـﻪ ﺑﻬـﺮه وري ﺑـﺎ ﻛﺴـﺐ 
ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ و ﻓﺮاﻫﻢ آوردن اﻣﻜﺎﻧﺎت ﻣﻨﺎﺳـﺐ  5از  4/3ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
رﻓﺎﻫﻲ ﺑﺮاي ﻛﺎرﻛﻨﺎﻧﻲ ﻛﻪ در ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﻫﺎي ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري ﻣﺸﺎرﻛﺖ 
ر ﻛﻤﺘـﺮﻳﻦ ﺗـﺄﺛﻴﺮ را د  5از  4داﺷﺘﻪ اﻧﺪ ﺑﺎ ﻛﺴـﺐ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز 
  .ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ داﺷﺖ
در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﻣﺤـﻴﻂ و ﻓﻀـﺎي 
ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ از دﻳـﺪﮔﺎه 
، ﺗﺤﻠﻴﻞ اﻃﻼﻋـﺎت ﻧﺸـﺎن داد در ﻣﻴـﺎن ﭘـﻨﺞ ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌﻪﻣﺪﻳﺮان 
ﻋﺎﻣﻞ ﻣﺤﻴﻄﻲ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ رﻋﺎﻳـﺖ اﺻـﻮل 
 5از  4/2ﺪاﺷﺖ ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎر ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴـﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴـﺎز اﻳﻤﻨﻲ و ﺑﻬ
ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ و دﻗﺖ در ﻧﺤﻮه اﺳﺘﻘﺮار و ﭼﻴﺪﻣﺎن وﺳﺎﻳﻞ و ﺗﺠﻬﻴـﺰات 
ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ ﺗﺄﺛﻴﺮ را در ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه  5از  3/9ﺑﺎ ﻛﺴﺐ ﻣﻴﺎﻧﮕﻴﻦ اﻣﺘﻴﺎز 
ﻓـﺮاﻫﻢ آوردن ﺣـﺪاﻗﻞ اﺳـﺘﺎﻧﺪارﻫﺎي . وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ داﺷـﺖ 
ﺑﻬﺮه ﮔﻴـﺮي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﻻزم در ﻃﺮاﺣﻲ ﻣﺤﻴﻂ و ﺑﺨﺸﻬﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ، 
از ﺗﻜﻨﻮﻟﻮژي ﻣﻨﺎﺳﺐ و اﻣﻜﺎﻧﺎت ﻻزم ﺑـﺮاي اﻧﺠـﺎم ﺑﻬﺘـﺮ ﻛﺎرﻫـﺎ و 
دﻗﺖ و ﺗﻼش در ﺗﺮﺗﻴﺐ و ﺗﻮاﻟﻲ ﺑﺨﺸﻬﺎﻳﻲ ﻛـﻪ از ﻧﻈـﺮ ﻛـﺎري ﺑـﺎ 
ﻳﻜﺪﻳﮕﺮ ارﺗﺒﺎط دارﻧﺪ، ﺑﻪ ﺗﺮﺗﻴﺐ رده ﻫﺎي دوم ﺗﺎ ﭘﻨﺠﻢ اﻫﻤﻴﺖ را 
  .ﺑﻪ ﺧﻮد اﺧﺘﺼﺎص دادﻧﺪ
ﻧﻲ در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي ﻣﻮاﻧﻊ ارﺗﻘﺎي ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎ
، ﺗﺤﻠﻴـﻞ اﻃﻼﻋـﺎت ﻧﺸـﺎن داد در ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ از دﻳﺪﮔﺎه ﻣﺪﻳﺮان 
ﻣﻴﺎن ﻣﻮاﻧـﻊ ﻫﻔﺘﮕﺎﻧـﻪ ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﺳﻴﺴـﺘﻢ ﻫـﺎي 
ﻧﺎﻣﻨﺎﺳﺐ و ﻧﺎﻋﺎدﻻﻧﻪ ارزﻳـﺎﺑﻲ ﺑﺎاﻫﻤﻴـﺖ ﺗـﺮﻳﻦ و ﻧﺎﻣﻨﺎﺳـﺐ ﺑـﻮدن 
ﻣﺤﻴﻂ و ﻓﻀﺎي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﻛﺎر در داﻧﺸﮕﺎه ﻛﻢ اﻫﻤﻴﺖ ﺗـﺮﻳﻦ ﻣﻮاﻧـﻊ 
ن داﻧﺸـﮕﺎه، ﻓﻘـﺪان ﻧﻮع ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و ﻧﮕﺮش ﻧﺎﻣﻨﺎﺳﺐ ﻣﺴـﺌﻮﻻ . ﺑﻮد
ﻧﮕﺮش ﻣﻨﺎﺳﺐ اﻓﺮاد ﺑـﻪ ﻣﻮﺿـﻮع ﺑﻬـﺮه وري، ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ 
ﻧﺎﻣﻄﻠﻮب ﺑﺮاي ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﻮﺿﻮع ﺑﻬﺮه وري، ﻋﺪم اراﺋﻪ آﻣﻮزﺷـﻬﺎي 
ﻛﺎرﺑﺮدي و ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺟﻬﺖ ارﺗﻘﺎ ﺑﻬـﺮه وري و ﺑﻮروﻛﺮاﺳـﻲ زﻳـﺎد و 
اﻧﺪازه ﺑﺰرگ داﻧﺸﮕﺎه ﻣﻮاﻧﻌﻲ ﺑﻮدﻧﺪ ﻛﻪ رده ﻫﺎي دوم ﺗﺎ ﺷﺸـﻢ را 
  (2ﺟﺪول ) .ﺑﻪ ﺧﻮد اﺧﺘﺼﺎص دادﻧﺪ
  
  و راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ارﺗﻘﺎﻳﺒﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲﻣﻮاﻧﻊ اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي -2ﺟﺪول 



































ﻓﻘﺪان ﻧﮕﺮش ﻣﻨﺎﺳﺐ اﻓﺮاد ﺑﻪ ﻣﻮﺿﻮع 














ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﻳﺰي ﺟﻬﺖ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﻧﮕﺮش و اﻳﺠﺎد 
ﻧﮕﺮش ﻣﺜﺒﺖ در ﻣﻘﻮﻟﻪ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ 
 اﻧﺴﺎﻧﻲ و ارﺗﻘﺎي آن در ﻛﺎرﻛﻨﺎن
  دوم4/72
ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﺎ ﻣﻄﻠﻮب ﺑﺮاي ﺗﻮﺟﻪ 
  ﭼﻬﺎرم 4/1 ﺑﻪ ﻣﻮﺿﻮع ﺑﻬﺮه وري
ﻃﺮاﺣﻲ ﻣﺪل ﻫﺎي ﻋﺎدﻻﻧﻪ ارزﻳﺎﺑﻲ ﻋﻤﻠﻜﺮد 
  ﺳﻮم4/62  ﭘﺎداش در داﻧﺸﮕﺎهو 
ﺑﻮروﻛﺮاﺳﻲ ﺑﺎﻻ  و ﺑﺰرگ ﺑﻮدن اﻧﺪازه 
  ﺷﺸﻢ 3/9 داﻧﺸﮕﺎه
ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﻳﺰي ﺟﻬﺖ اﻳﺠﺎد اﻧﮕﻴﺰه ﻫﺎي ﻣﺜﺒﺖ 
  اول 4/8  در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻣﻨﻈﻮر ارﺗﻘﺎي ﺑﻬﺮه وري
ﻧﻮع ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و ﻧﮕﺮش ﻧﺎﻣﻨﺎﺳﺐ 
  دوم 4/3 ﻣﺴﺌﻮﻻن و ﻣﺪﻳﺮان داﻧﺸﮕﺎه
ﻣﻘﻮﻟﻪ اراﻳﻪ دوره ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ 
  ﭘﻨﺠﻢ 4  ﺑﻬﺮه وري درداﻧﺸﮕﺎه
ﻋﺪم اراﻳﻪ آﻣﻮزﺷﻬﺎي ﻛﺎرﺑﺮدي و ﻣﻨﺎﺳﺐ 
  ﭘﻨﺠﻢ 4 ﺟﻬﺖ ارﺗﻘﺎي ﺑﻬﺮه وري در داﻧﺸﮕﺎه
ﺗﺮوﻳﺞ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻣﺸﺎرﻛﺖ و ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ 
 ﭼﻬﺎرم 4/1  ﻣﺸﺎرﻛﺘﻲ در داﻧﺸﮕﺎه
ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﻧﺎﻣﻨﺎﺳﺐ و ﻧﺎﻋﺎدﻻﻧﻪ 
  ﺷﺸﻢ3/56  در داﻧﺸﮕﺎهﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻣﺒﺎﺣﺚ ارﮔﻮﻧﻮﻣﻲ   اول 4/3 ارزﻳﺎﺑﻲ و ﭘﺎداش در داﻧﺸﮕﺎه
ﻧﺎ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﻮدن ﻣﺤﻴﻂ و ﻓﻀﺎي 
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در ﺗﻌﻴﻴﻦ و اوﻟﻮﻳﺖ ﺑﻨﺪي راﻫﻜﺎرﻫـﺎي ﻣـﺆﺛﺮ در ارﺗﻘـﺎي ﺑﻬـﺮه 
، ﺗﺤﻠﻴ ــﻞ ﻣﻮردﻣﻄﺎﻟﻌ ــﻪوري ﻣﻨ ــﺎﺑﻊ اﻧﺴــﺎﻧﻲ از دﻳ ــﺪﮔﺎه ﻣ ــﺪﻳﺮان 
اﻃﻼﻋﺎت ﻧﺸﺎن داد در ﻣﻴﺎن راﻫﻜﺎرﻫﺎي ﻫﻔﺘﮕﺎﻧﻪ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬﺒـﻮد 
ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﻳـﺰي ﺑـﺮاي اﻳﺠـﺎد اﻧﮕﻴـﺰه ﻫـﺎي 
ﺑﻴﺸﺘﺮ در ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ و ﺗﻼش در راﺳﺘﺎي ﻛﻮﭼـﻚ ﺳـﺎزي 
ﻧﺎﻣﻨﺎﺳﺐ ﺑﻮدن ﻣﺤﻴﻂ و . اﻧﺪازه داﻧﺸﮕﺎه ﻛﻤﺘﺮﻳﻦ اوﻟﻮﻳﺖ را داﺷﺖ
. ﻴـﺖ ﺗـﺮﻳﻦ ﻣﻮاﻧـﻊ ﺑـﻮد ﻓﻀﺎي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﻛﺎر در داﻧﺸـﮕﺎه ﻛـﻢ اﻫﻤ 
راﻫﻜﺎرﻫﺎي اﻳﺠﺎد ﻧﮕﺮش ﻣﺜﺒـﺖ در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن در زﻣﻴﻨـﻪ ﻣﺒﺎﺣـﺚ 
ﺑﻬﺮه وري، ﻃﺮاﺣﻲ ﻣﺪﻟﻬﺎي ﻋﺎدﻻﻧﻪ ارزﻳﺎﺑﻲ ﻋﻤﻠﻜﺮد و ﭘـﺎداش در 
داﻧﺸـﮕﺎه، ﺗـﺮوﻳﺞ ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﻣﺸـﺎرﻛﺖ و ﭘﻴـﺎده ﺳـﺎزي ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ 
ﻣﺸﺎرﻛﺘﻲ در داﻧﺸﮕﺎه، اراﺋﻪ ﺑﻴﺸﺘﺮ دوره ﻫﺎي آﻣﻮزﺷﻲ ﻣﻨﺎﺳـﺐ و 
ي و ﺗﻮﺟﻪ ﺑـﻪ ﻣﺒﺎﺣـﺚ ارﮔﻮﻧـﻮﻣﻲ در ﻛﺎرﺑﺮدي در زﻣﻴﻨﻪ ﺑﻬﺮه ور
  .رده ﻫﺎي دوم ﺗﺎ ﺷﺸﻢ ﻗﺮار داﺷﺘﻨﺪ
  
  ﻧﺘﻴﺠﻪ ﮔﻴﺮيﺑﺤﺚ و 
در اﻳﻦ ﺑﺮرﺳـﻲ ﻣﻬﻤﺘـﺮﻳﻦ ﻋﺎﻣـﻞ ﻣـﺆﺛﺮ در ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ 
. اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﻋﺎﻣﻞ ﺷﻴﻮه و ﺳﺒﻚ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و رﻫﺒﺮي ﻣﺮﺑﻮط ﻣﻲ ﺷﺪ
ﻧﻘﺶ و اﻫﻤﻴﺖ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﭼـﻪ در ﺟﺎﻣﻌـﻪ و ﭼـﻪ در ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻬﺎ ﺑـﺮ 
ﻣﺎﻫﺮ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ ﺑﻪ ﻋﻨﻮان ﻧﺒﺾ ﺗﭙﻨﺪه  ﻧﻴﺮوي. ﻛﺴﻲ ﭘﻮﺷﻴﺪه ﻧﻴﺴﺖ
ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻮده و ﻋﺎﻣﻞ ﺷﻜﺴـﺖ و ﻳـﺎ ﭘﻴـﺮوزي ﺑﺮﻧﺎﻣـﻪ ﻫـﺎي ﻳـﻚ 
ﺑﻨـﺎﺑﺮاﻳﻦ در اﺟـﺮاي ﻣﻮﻓـﻖ ﻳـﻚ (. 81)ﺳﺎزﻣﺎن ﺗﻠﻘﻲ ﻣﻲ ﮔـﺮدد 
ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ در ﺑﺨﺶ ﺳﻼﻣﺖ ﻧﻴﺰ ﻧﺒﺎﻳـﺪ 
ﻣﺸـﺎﺑﻪ . ﻧﻘﺶ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ و ﺳﺒﻚ آن را در اداره اﻣﻮر ﻧﺎدﻳﺪه ﮔﺮﻓـﺖ 
ﻳﻦ ﺑﺮرﺳﻲ، ﻃﻮاري و ﻫﻤﻜﺎراﻧﺶ در ﭘﮋوﻫﺶ ﺧـﻮد ﻧﺸـﺎن ﻧﺘﻴﺠﻪ ا
دادﻧﺪ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺪﻳﺮﻳﺘﻲ در اوﻟﻮﻳﺖ اول ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬاري ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري 
در اﻟﮕﻮي ﺟﺎﻣﻊ ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ (. 01)ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﻮد 
ﺑﻬﺮه وري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻛﻪ اﻟـﻮاﻧﻲ و اﺣﻤـﺪي ﻃﺮاﺣـﻲ ﻧﻤﻮدﻧـﺪ 
ﻲ در ﺑﻬﺒﻮد ﺷﻴﻮه رﻫﺒﺮي ﻳﻜﻲ از ﻫﺸﺖ ﻋﺎﻣﻠﻲ ﺑﻮد ﻛﻪ ﻧﻘﺶ اﺳﺎﺳ
اﺑﻴﻠﻲ ﻧﻴﺰ در ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﺧـﻮد (. 91)ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ داﺷﺖ 
ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻧﻮع رﻫﺒﺮي و ﻧﮕﺮش ﮔﺮوه ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ را از ﻋﻮاﻣـﻞ 
  (. 02)ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ ﺑﻬﺮه وري ﻣﺪﻳﺮان ﻣﻴﺎﻧﻲ ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﻛﺮد 
ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻋﻮاﻣﻞ ﻓﺮدي دوﻣﻴﻦ ﮔﺮوه ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ 
ﮔﻮدوﻳﻦ ﻣﻌﺘﻘﺪ اﺳﺖ ﻣﻬﻤﺘﺮﻳﻦ داراﻳﻲ ﻳﻚ  .اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺷﻨﺎﺳﺎﻳﻲ ﺷﺪ
از اﻳـﻦ رو ﺗﻠﻘﻴﻬـﺎ و ﻧﻴﺮوﻫـﺎي  ﺷﺮﻛﺖ ﻧﻴـﺮوي اﻧﺴـﺎﻧﻲ آن اﺳـﺖ؛ 
ﺗـﺄﺛﻴﺮ . اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ آﻧﻬﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﻋﻤﺪه اي ﺑﺮاي ﻣﻮﻓﻘﻴﺖ ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ
ﻋﻮاﻣﻞ ﻓﺮدي در ﺑﻬﺒـﻮد ﺑﻬـﺮه وري ﻧﻴـﺮوي اﻧﺴـﺎﻧﻲ در ﻣﻄﺎﻟﻌـﺎت 
در ﻧﺘﻴﺠـﻪ اي ﻣﺸـﺎﺑﻪ ﻃـﻮاري و . ﻗﺒﻠﻲ ﻧﻴﺰ ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣـﺪه اﺳـﺖ 
ﻧﺶ ﻋﻮاﻣﻞ ﻓﺮدي را دوﻣﻴﻦ دﺳﺘﻪ از ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه ﻫﻤﻜﺎرا
اﻟﻮاﻧﻲ ﻧﻴـﺰ در ﻣـﺪل ﺧـﻮد (. 01)وري ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻣﻌﺮﻓﻲ ﻛﺮد 
ﻣـﻮاردي ﭼـﻮن ﺳـﻼﻣﺖ ﺟﺴـﻤﺎﻧﻲ و روﺣـﻲ، وﻳﮋﮔـﻲ ﺟﻤﻌﻴـﺖ 
ﺷﻨﺎﺧﺘﻲ، ﺳﺎﺑﻘﻪ و ﺗﺠﺮﺑـﻪ ﻛـﺎري و روﺣﻴـﻪ رﻗﺎﺑـﺖ ﭘـﺬﻳﺮي را از 
ﺟﻤﻠﻪ ﺧﺼﻮﺻﻴﺎت ﻓﺮدي ﻣﻲ داﻧﺪ ﻛﻪ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ 
  (. 91)ﻣﺆﺛﺮ اﺳﺖ 
در ﻣﻴﺎن ﮔﺰﻳﻨﻪ ﻫﺎي ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﻋﻮاﻣﻞ ﻓـﺮدي در اﻳـﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ 
اﻧﮕﻴﺰه ﻛﺎرﻣﻨﺪان ﺑﺮاي ﻛﺎر و ﺗﻼش در ﺟﻬﺖ ﺑﻬﺒـﻮد روﻧـﺪ اﻧﺠـﺎم 
اﻳﻦ در ﺣﺎﻟﻲ . ﻛﺎر ﺑﻴﺸﺘﺮﻳﻦ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺒﻮد ﺑﻬﺮه وري را ﻧﺸﺎن داد
ﺗﺎ  02اﺳﺖ ﻛﻪ ﺗﺤﻘﻴﻘﺎت ﻧﺸﺎن ﻣﻲ دﻫﺪ ﺑﺴﻴﺎري از ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﻨﻬﺎ 
ﺎري ﺧﻮد را ﺑﻪ ﻛـﺎر ﻣـﻲ اﻧﺪازﻧـﺪ و ﭼﻨﺎﻧﭽـﻪ درﺻﺪ ﻇﺮﻓﻴﺖ ﻛ 03
ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺑﻪ ﻧﺤﻮ ﺷﺎﻳﺴﺘﻪ اي ﺑﺮاﻧﮕﻴﺨﺘﻪ ﺷﻮﻧﺪ، ﻛﺎراﻳﻲ و ﺑﻬﺮه وري 
اﻟـﻮاﻧﻲ در ﺑﺮرﺳـﻲ ﺧـﻮد  درﺻﺪ ﺧﻮاﻫﺪ رﺳـﻴﺪ  09ﺗﺎ  08آﻧﺎن ﺑﻪ 
ﻳﻜﻲ از ﻋﻮاﻣﻞ ﻫﺸـﺘﮕﺎﻧﻪ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻧﻴـﺮوي اﻧﺴـﺎﻧﻲ را 
وي ﻫﻤﭽﻨـﻴﻦ ﺗﺼـﻮر ﻋﺎدﻻﻧـﻪ ﺑـﻮدن . ﻋﻮاﻣﻞ اﻧﮕﻴﺰﺷﻲ ﻣﻲ داﻧـﺪ 
ﻘﻮق و ﻣﺰاﻳﺎ، ﭘﺮداﺧﺖ ﻣﺘﻨﺎﺳﺐ ﺑﺎ ﻣـﺪرك و ﺗﺠﺮﺑـﻪ، ﻗـﺮار دادن ﺣ
اﻣﻜﺎﻧﺎت رﻓﺎﻫﻲ در اﺧﺘﻴﺎر ﻛﺎرﻛﻨﺎن، ﺗﻘﺪﻳﺮ و ﺗﺸﻜﺮ از ﻛﺎرﻛﻨﺎن در 
ﺟﻤﻊ ﻫﻤﻜﺎران، اراﺋﻪ اﻃﻼﻋﺎت ﺑﻪ اﻓﺮاد و ﻣﻄﻠﻊ ﺳﺎﺧﺘﻦ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن، 
اﺣﺴﺎس رﺿﺎﻳﺖ ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﻋﻀﻮﻳﺖ در ﺳﺎزﻣﺎن، ﻓﺮﺻﺖ ﭘﻴﺸﺮﻓﺖ 
ن ﺑـﻪ ﺳـﺎزﻣﺎن در زﻧـﺪﮔﻲ در ﻣﺴﻴﺮ ﺷﻐﻠﻲ، ﻣﻴﺰان اﺗﻜﺎي ﻛﺎرﻛﻨـﺎ 
ﻫﺎي ﻛﺎرﻛﻨﺎن از ﻃﺮف ﺳـﺎزﻣﺎن، اﺳـﺘﻔﺎده  ﻓﺮدي، ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﺧﺎﻧﻮاده
از ﻓﻨﻮن ﭼﺮﺧﺶ ﺷﻐﻠﻲ ﻳﺎ ﺗﻮﺳﻌﻪ ﺷﻐﻠﻲ و ﻣﺸـﺎرﻛﺖ دادن اﻋﻀـﺎ 
ﮔﻴﺮي را ﻣﺼﺎدﻳﻖ اﻳﺠـﺎد اﻧﮕﻴـﺰه در ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻣﻌﺮﻓـﻲ  در ﺗﺼﻤﻴﻢ
ﻫﻨﺮي و ﻫﻤﻜﺎراﻧﺶ ﻧﻴﺰ راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ ﺑـﻴﻦ ﺑﻬـﺮه وري (. 91)ﻧﻤﻮد 
  (12)ﻴﺰه را ﺗﺄﻳﻴﺪ ﻛﺮده اﻧﺪ ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ و اﻧﮕ
ﻧﺘﻴﺠﻪ ﺑﺮرﺳﻲ ﺣﺎﺿﺮ ﻧﻮع ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑـﻪ 
ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻗـﻮي . آن را در رده ﺳﻮم ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬاري ﻗﺮار داد
در ﻣﻘﺎﻳﺴﻪ ﺑﺎ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﺿﻌﻴﻒ، روﺣﻴﻪ و اﻧﮕﻴﺰه را ﺗﻌـﺎﻟﻲ 
ﻣﻲ ﺑﺨﺸﺪ و رﺿـﺎﻳﺖ ﺷـﻐﻠﻲ را در اﺻـﻠﻲ ﺗـﺮﻳﻦ و ﻛﺎرآﻣـﺪﺗﺮﻳﻦ 
ﺎ ﻳﻌﻨﻲ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ در ﺣـﺪ ﺑـﺎﻻﻳﻲ ارﺗﻘـﺎء ﻣـﻲ ﺳﺮﻣﺎﻳﻪ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻬ
ﻣﻨﻈﻮر از ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻗﻮي، ﻓﺮﻫﻨﮕﻲ اﺳﺖ ﻛﻪ اﻟﮕﻮﻫﺎ و . دﻫﺪ
ارزﺷﻬﺎي آن، ﻣﺤﻜﻢ و ﻣﻨﺴﺠﻢ و ﺑﻪ ﻫﻢ آﻣﻴﺨﺘﻪ و ﺑﻄﻮر ﻛﺎﻣﻞ ﺑﻪ 
  : راﺑﻴﻨﺰ ﻣﻌﺘﻘﺪ اﺳﺖ. ﻛﺎرﻛﻨﺎن اﻧﺘﻘﺎل داده ﺷﺪه ﻣﻲ ﺑﺎﺷﺪ
ﻴـﻖ ﻫﺮ ﻗﺪر اﻋﻀﺎء ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن ارزﺷﻬﺎي اﺻﻠﻲ را ﺑﻴﺸﺘﺮ و ﻋﻤ»
ﺗﺮ درك ﻛﺮده و ﺑﭙﺬﻳﺮﻧﺪ و ﺗﻌﻬﺪ زﻳﺎدﺗﺮي ﺑﻪ آﻧﻬﺎداﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﻨﺪ آن 
  «            (22)ﺳﺎزﻣﺎن داراي ﻓﺮﻫﻨﮓ ﻗﻮي ﺗﺮ ﺧﻮاﻫﺪ ﺑﻮد 
ﻣﻲ ﺗﻮان وﺟﻮد ﻳﺎ ﻋـﺪم وﺟـﻮد ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻗـﻮي را در 
درون ﻳﻚ ﺳﺎزﻣﺎن، ﻳﻌﻨﻲ ﺑﻌﺒﺎرت دﻳﮕﺮ ﻣﻴﺰان ﭘﺎﻳﺒﻨﺪي ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
ﻨﺎﺳﺐ ﺑﺮاي ارزﻳﺎﺑﻲ را ﺑﻪ ﻣﺸﺘﺮﻛﺎت ﻋﻤﻮﻣﻲ ﺑﻌﻨﻮان ﻳﻚ ﺷﺎﺧﺺ ﻣ
  . ﻋﻤﻠﻜﺮد ﻣﺪﻳﺮﻳﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑﻪ ﺣﺴﺎب آورد
در ﻧﺘﻴﺠﻪ اي ﻣﺸﺎﺑﻪ ﺑﺎ اﻳﻦ ﺑﺮرﺳﻲ ﻃﻮاري و ﻫﻤﻜـﺎراﻧﺶ ﺗـﺄﺛﻴﺮ 
آﻧـﺎن . ﻋﻮاﻣﻞ ﻓﺮدي را ﺑﺮ ﺑﻬـﺮه وري در اوﻟﻮﻳـﺖ ﺳـﻮم ﻧﺸـﺎن داد 
 ﺟﻬـﺖ  ﻣﻨﺎﺳﺐ ﺷﺮاﻳﻂ ﻛﺎري، وﺟﻮد وﺟﺪان ﻣﻮاردي ﭼﻮن داﺷﺘﻦ
ﻣﻘـﺮرات را ﺟـﺰ  و ﻗـﻮاﻧﻴﻦ  ﺑـﻪ  ﺷـﻐﻠﻲ و ﭘﺎﻳﺒﻨـﺪي  ارﺗﻘـﺎي  و رﺷﺪ


































38   ..ﻣﺼﻄﻔﻲ اﷲ وردي و ﻫﻤﻜﺎران  وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه     
ﺑﻴﻦ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺑﻬﺮه وري ﻛﺎرﻛﻨـﺎن در ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻧﺼـﻴﺮي 
وﺟﻮد راﺑﻄـﻪ ﻣﺜﺒـﺖ (. 32)ﭘﻮر و ﻫﻤﻜﺎراﻧﺶ ﻣﺜﺒﺖ ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪ 
ﻣﻌﻨﻲ دار ﺑﻴﻦ ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ و ﺷﺎﺧﺺ ﻫﺎي آن ﺑـﺎ ﺑﻬـﺮه وري 
  (. 42)ﺗﺄﻳﻴﺪ ﺷﺪ  ﻣﺪﻳﺮان در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺳﻴﺪﻋﺎﻣﺮي ﻧﻴﺰ
ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ وﺷﻴﻮه ﺳﺎزﻣﺎﻧﺪﻫﻲ از دﻳﮕـﺮ 
. ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔـﺬار در ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﺑـﻪ دﺳـﺖ آﻣـﺪ 
ﺗﻨﻬﺎ ﺑﺮ روي ﺑﻬﺮه وري اﺛﺮ ﻣﺴـﺘﻘﻴﻢ و ﻋﻤـﺪه  ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻧﻪ
اي دارد و ﺑﺪﻳﻨﻮﺳﻴﻠﻪ ﺑﺮ اﻣﻜﺎﻧﺎت ارﺿﺎي ﻧﻴﺎزﻫﺎ از ﻃﺮﻳﻖ اﺳـﺘﻔﺎده 
ﻣﻲ ﮔﺬارد، ﺑﻠﻜـﻪ ﻣﻮﺟـﺐ ﮔـﺮدش اﻃﻼﻋـﺎت در از ﺧﺪﻣﺎت ﺗﺄﺛﻴﺮ 
داﺧـﻞ ﺳـﺎزﻣﺎن ﻣـﻲ ﮔـﺮدد و ﻣـﺪﻳﺮان را در ﺗﺨﺼـﻴﺺ ﻣﻨـﺎﺑﻊ و 
ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻛﻪ در ﭘﻲ ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻳﻚ . داراﺋﻴﻬﺎي ﺳﺎزﻣﺎن ﻳﺎري ﻣﻲ دﻫﺪ
ﻓﺮآﻳﻨﺪ ﺑﻬـﺮه وري اﺳـﺖ، ﻋـﻼوه ﺑﺮآﮔـﺎه ﺳـﺎزي، ﺑﺎﻳـﺪ ﺑﻼﻓﺎﺻـﻠﻪ 
درﺟﻬﺖ اﻳﺠﺎد ﻣﺴﺆوﻟﻴﺘﻬﺎي ﻣﺸﺨﺺ و ﺟﻮاﺑﮕﻮﺋﻴﻬـﺎي روﺷـﻦ در 
ﺑﻬﺮه وري، درﻣﻴﺎن ﻣـﺪﻳﺮان و ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﺧـﻮد اﻗـﺪام ﻗﺒﺎل ﺑﻬﺒﻮد 
ﺗـﺄﺛﻴﺮ ﺳـﺎﺧﺘﺎر ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ در ﺑﻬﺒـﻮد ﺑﻬـﺮه وري در (. 52)ﻧﻤﺎﻳـﺪ 
ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﻘﻴﻘﺖ ﺟﻮ و ﻫﻨﺮي و ﻫﻤﻜـﺎراﻧﺶ ﻧﻴـﺰ ﺑـﻪ دﺳـﺖ آﻣـﺪه 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﻘﺶ ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎﻧﻲ، ﺗﻮﺻﻴﻪ ﻣـﻲ ﺷـﻮد (. 12)اﺳﺖ 
ﻴـﻪ ﻣﺪﻳﺮان داﻧﺸﮕﺎه  در ﺷﻴﻮه ﺳﺎزﻣﺎﻧﺪﻫﻲ و ﭼﻴﺪﻣﺎن اﻓـﺮاد در ﻛﻠ 
. ﺳﻄﻮح و ﺑﺨﺸﻬﺎي ﻋﻤﻠﻴﺎﺗﻲ و ﺳﺘﺎدي ﺗﻮﺟﻪ وﻳﮋه ﻣﺒـﺬول ﻧﻤﺎﻳـﺪ 
زﻳﺮا ﺳﺎﺧﺘﺎر ﻧﺎﻣﻨﺎﺳﺐ و ﺗﻮزﻳـﻊ ﻧﺎدرﺳـﺖ ﻛﻤـﻲ و ﻛﻴﻔـﻲ ﻧﻴـﺮوي 
اﻧﺴﺎﻧﻲ در ﺑﺨﺸﻬﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻲ ﺗﻮاﻧﺪ اﺛـﺮ ﻣﻨﻔـﻲ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري 
  . ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ و در ﻧﻬﺎﻳﺖ ﺑﻬﺮه وري ﻛﻞ داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ
اﻣﻞ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﭘﺎداش و ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺖ ﭘﻨﺠﻤﻴﻦ دﺳﺘﻪ از ﻋﻮ
ﺳﻴﺴـﺘﻢ ﻫـﺎي .  ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﺑـﻪ دﺳـﺖ آﻣـﺪ 
از ﻃﺮﻳﻖ اﻳﺠﺎد )ﭘﺎداش ﻫﻢ ﺑﻪ ﺻﻮرت ﻣﺴﺘﻘﻴﻢ و ﻫﻢ ﻏﻴﺮﻣﺴﺘﻘﻴﻢ 
در اﻓﺰاﻳﺶ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻧﻘﺶ دارد ( اﻧﮕﻴﺰه در ﻛﺎرﻛﻨﺎن
ﺳﻴﺴﺘﻤﻬﺎي ﭘﺎداش ﻳﻜﻲ از اﺑﺰارﻫﺎي ﻗﻮي ﻣـﺪﻳﺮﻳﺖ اﺳـﺖ (. 62)
ﺰش ﻛﺎرﻛﻨﺎن را ﺑﻪ ﺳﻤﺖ ﻣـﻮرد ﺗﻮاﻧﺪ اﻧﮕﻴ ﻛﻪ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از آن ﻣﻲ
ﻗﺪرداﻧﻲ از ﺗﻼﺷﻬﺎي اﻓـﺮاد، ﻗـﻮﻳﺘﺮﻳﻦ ﻓﻌـﺎﻟﻴﺘﻲ . ﻧﻈﺮ ﻫﺪاﻳﺖ ﻛﻨﺪ
در واﻗـﻊ رﻣـﺰ ﭘـﺮورش . ﺗﻮاﻧﺪ اﻧﺠـﺎم دﻫـﺪ  اﺳﺖ ﻛﻪ ﻳﻚ ﻣﺪﻳﺮ ﻣﻲ
ﻛﻨﻨـﺪ، ﺳﺎزي ﻛﺴﺎﻧﻲ ﻛﻪ ﺑﺎ ﻣﺪﻳﺮ ﻛﺎر ﻣـﻲ  ﻧﻴﺮوي اﻧﺴﺎﻧﻲ و ﻗﻬﺮﻣﺎن
اﮔـﺮ ﻣـﺪﻳﺮ ﻋﻼﻗﻤﻨـﺪ ﺑـﻪ . ﻗﺪرداﻧﻲ و ﺗﺸﻜﺮ از زﺣﻤﺎت آﻧﺎن اﺳـﺖ 
رﻛﻨﺎن ﺧﻮد ﺑﺎﺷﺪ، ﺑﺎﻳﺪ ﻣﺘﻮﺟﻪ ﺗﻔﺎوﺗﻬـﺎي ﻓـﺮدي آﻧﻬـﺎ اﻧﮕﻴﺰش ﻛﺎ
ﻫﺎي ﺟﺪﻳـﺪ اﻧﮕﻴـﺰش ﺗﺸـﺨﻴﺺ  ﭼﺮا ﻛﻪ ﺗﻘﺮﻳﺒﺎً ﻫﻤﻪ ﻧﻈﺮﻳﻪ. ﺑﺎﺷﺪ
اﺷـﺨﺎص ﻧﻴﺎزﻫـﺎي . ﻧﻴﺴـﺘﻨﺪ« ﻫﻤﮕـﻦ» اﻧـﺪ ﻛـﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن  داده
ﮔﻮﻧﺎﮔﻮﻧﻲ دارﻧﺪ و از ﻧﻈﺮ ﻧﮕﺮش و ﻣﺴﺌﻮﻟﻴﺘﻬﺎ و دﻳﮕـﺮ ﻣﺘﻐﻴﺮﻫـﺎي 
ﺎزﻫـﺎي ﺑـﻪ دﻟﻴـﻞ اﻳﻨﻜـﻪ ﻛﺎرﻛﻨـﺎن ﻧﻴ . ﻓﺮدي ﻧﻴﺰ ﺑﺎ ﻫﻢ ﻓﺮق دارﻧﺪ
ﻣﺨﺘﻠﻔﻲ دارﻧﺪ و آﻧﭽﻪ ﺑﺮاي ﻳﻚ ﻧﻔﺮ ﺑـﻪ ﻋﻨـﻮان ﭘـﺎداش ﺑـﻪ ﻛـﺎر 
رود، ﻣﻤﻜﻦ اﺳﺖ ﺑـﺮاي دﻳﮕـﺮي ﻣـﺆﺛﺮ ﻧﺒﺎﺷـﺪ، ﻣـﺪﻳﺮان ﺑﺎﻳـﺪ  ﻣﻲ
آﮔﺎﻫﻲ ﺧﻮد را درﺑﺎره اﺧﺘﻼﻓﺎت ﻓﺮدي ﺑﻪ ﻛﺎر ﮔﻴﺮﻧﺪ و ﭘﺎداﺷـﻬﺎﻳﻲ 
را ﻛﻪ ﺑﺮ آﻧﻬﺎ ﻧﻈﺎرت دارﻧﺪ ﻓﺮدي ﻛﻨﻨﺪ، در ﻧﺘﻴﺠﻪ اﮔﺮ ﭘﺎداﺷﻲ ﻛﻪ 
ﺑﺮاي ﻛﺎرﻣﻨﺪ ﻣﻬﻢ و ﺑﺎ ارزش ﻧﺒﺎﺷﺪ، ﺷﻮد  ﻗﻮل اﻋﻄﺎي آن داده ﻣﻲ
ﺳﻴﺴﺘﻢ ﭘﺎداش ﺑﺎﻳﺪ . ﺗﺄﺛﻴﺮي در ﻋﻤﻠﻜﺮد و رﻓﺘﺎر او ﻧﺨﻮاﻫﺪ داﺷﺖ
اي ﺑﺎﺷﺪ ﻛﻪ ﺗﻔﺎوﺗﻬﺎي اﻧﻔـﺮادي ﻣﻴـﺎن اﻋﻀـﺎي ﺳـﺎزﻣﺎن و  ﺑﻪ ﮔﻮﻧﻪ
  .آﻧﭽﻪ را ﺑﺮاي ﻫﺮ ﻛﺪام از آﻧﻬﺎ اﻫﻤﻴﺖ دارد، در ﻧﻈﺮ ﺑﮕﻴﺮد
ﻧﻈﺮ ﺑﻪ ﻧﻘﺶ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﭘﺎداش در ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ 
ﺶ ﺳﻼﻣﺖ، ﺿﺮورت ﺗﺤﻘﻴﻖ در ﺧﺼﻮص اﻧﻮاع ﭘﺎداﺷـﻬﺎ، ﻧﺤـﻮه ﺑﺨ
. ﭘﺮداﺧﺖ ﭘﺎداﺷﻬﺎ، ﺳﻴﺴﺘﻤﻬﺎي ﭘﺎداش و ﻏﻴﺮه اﺣﺴﺎس ﻣـﻲ ﺷـﻮد 
ﻻزم اﺳﺖ اﺷﺎره ﺷﻮد ﭘﺎداﺷـﻲ ﻛـﻪ ﻛﺎرﻣﻨـﺪ از ﺳـﺎزﻣﺎن درﻳﺎﻓـﺖ 
ﻛﻨﺪ ﺑﻪ ﺗﻨﻬﺎﻳﻲ ﺑﺮاي رﺿﺎﻳﺖ او ﻛﺎﻓﻲ ﻧﻴﺴﺖ و ﻓﻘﻂ در ﺻﻮرﺗﻲ  ﻣﻲ
اده ﺷﻮد ﺷﻮد ﻛﻪ ﺑﻪ ﻓﺮد، ﭘﺎداش ﻣﻮرد ﻧﻈﺮش د رﺿﺎﻳﺖ ﺣﺎﺻﻞ ﻣﻲ
ﻟﺬا ﺑﻬﺘﺮ اﺳﺖ در ﺑﺨﺶ ﺳﻼﻣﺖ از ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﭘـﺎداش و (. 72)
ﺟﺒﺮان اﻧﻌﻄﺎف ﭘﺬﻳﺮ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﻮد و اﻳـﻦ اﻣﻜـﺎن ﻓـﺮاﻫﻢ آﻳـﺪ ﺗـﺎ 
ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﺮﻛﻴﺒﻲ از ﺑﻬﺘـﺮﻳﻦ ﻣﺰاﻳـﺎ ﻛـﻪ ﺑﻴﺸـﺘﺮﻳﻦ ﺗﻄﺒﻴـﻖ را ﺑـﺎ 
  .ﻧﻴﺎزﻫﺎي آﻧﻬﺎ دارد اﻧﺘﺨﺎب ﻛﻨﻨﺪ
از دﻳﮕﺮ ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار در ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ ﻛـﻪ در 
اوﻟﻮﻳﺘﻬﺎي آﺧﺮ ﺟﺎي ﮔﺮﻓﺖ، ﺑﻪ ﺳﻴﺴﺘﻢ ﻫﺎ و دوره ﻫﺎي آﻣﻮزﺷـﻲ 
ﺗـﺄﺛﻴﺮ ﻣﺜﺒـﺖ آﻣـﻮزش ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻛﺎرﻛﻨـﺎن در . ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻮد 
اﻟﻮاﻧﻲ و ﻫﻤﻜﺎرش در ﻣـﺪل ﺟـﺎﻣﻊ . ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت ﺑﺴﻴﺎري آﻣﺪه اﺳﺖ
ﺧﻮد آﻣﻮزش ﻛﺎرﺑﺮدي و آﻣﻮزش ﻋﻤﻮﻣﻲ را از ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار ﺑﺮ 
ﻫـﺎ و  ﺰاري دورهآﻧـﺎن ﺑﺮﮔ ـ. ﺑﻬﺮه وري ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﻲ ﻣﻌﺮﻓـﻲ ﻛـﺮد 
ﺳﻤﻴﻨﺎرﻫﺎي ﺗﺤﻘﻴﻘﻲ، ﻣﻨﻄﺒﻖ ﺑﻮدن داﻧﺶ و ﺗﺤﺼﻴﻼت ﺑـﺎ ﺷـﻐﻞ 
ﻣﺮﺑﻮط، ﻣﻴﺰان ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﺨﺼﺼـﻲ و ﻋﻤـﻮﻣﻲ ﻣﺮﺑـﻮط ﺑـﻪ ﺷـﻐﻞ و 
ﺗﻮاﻧﻤﻨﺪي در اﺳﺘﻔﺎده از ﺗﻜﻨﻮﻟﻮژي راﻳﺎﻧﻪ و اﻳﻨﺘﺮﻧـﺖ را از ﻋﻮاﻣـﻞ 
اﺑﻴﻠـﻲ و ﻫﻤﻜـﺎرش (. 91)آﻣﻮزﺷﻲ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻲ داﻧﻨـﺪ 
ﺖ ﻫـﺎي ﺗﺤﺼـﻴﻠﻲ را از ﻋﻮاﻣـﻞ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎ آﻣـﻮزش و ﻓﺮﺻ ـ
ﺳـﺎزﻣﺎﻧﻲ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻣـﺪﻳﺮان ﻣﻴـﺎﻧﻲ ﺷﻨﺎﺳـﺎﻳﻲ ﻛـﺮد 
رﺋﻮﻓﻲ و ﻗﻮﭼﺎﻧﻲ در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺧﻮد ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﺜﺒﺖ آﻣﻮزش ﺿﻤﻦ (.02)
ﺧـﺪﻣﺖ را ﺑـﺮ ﻣﻴـﺰان ﻛـﺎراﻳﻲ و ﺑﻬـﺮه وري ﻣـﺪﻳﺮان و ﻛﺎرﻛﻨـﺎن 
اﻟﺒﺪوي در ﭘﺎﺳﺦ ﺑﻪ اﻳﻦ ﭘﺮﺳﺶ ﻛـﻪ (. 22)ﻣﺪارس اﺛﺒﺎت ﻧﻤﻮدﻧﺪ 
ﻴﻜﻲ، ﺑﻬﺮه وري ﻛﺎرﻛﻨﺎن را اﻓﺰاﻳﺶ ﻣﻲ دﻫﺪ؟ آﻳﺎ ﻳﺎدﮔﻴﺮي اﻟﻜﺘﺮوﻧ
ﺑﻪ اﻳﻦ ﻧﺘﻴﺠـﻪ رﺳـﻴﺪ ﻛـﻪ ﻳـﺎدﮔﻴﺮي اﻟﻜﺘﺮوﻧﻴﻜـﻲ ﺑـﺮ ﺑﻬـﺮه وري 
 (.81)ﻛﺎرﻛﻨﺎن ﺗﺄﺛﻴﺮ ﻣﺜﺒﺖ دارد 
ﺑﺮﺧﻼف ﻧﺘﻴﺠﻪ اﻳـﻦ ﺑﺮرﺳـﻲ ﻣﻴﺮﻏﻔـﻮري و ﻫﻤﻜـﺎرش ﻋﻮاﻣـﻞ 
آﻣﻮزﺷﻲ را ﻣﺆﺛﺮﺗﺮﻳﻦ ﻋﺎﻣﻞ ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺮ ﺑﻬﺮه وري ﻣﻌﻠﻤﺎن ﺷﻨﺎﺳـﺎﻳﻲ 
ﻳﻦ اﺧـﺘﻼف را در ﻣﻨﺎﺳـﺐ و ﻛﻪ ﺷﺎﻳﺪ ﺑﺘﻮان رﻳﺸﻪ ا( 82)ﻛﺮدﻧﺪ 
  . ﻛﺎرﺑﺮدي ﺑﻮدن آﻣﻮزﺷﻬﺎي داﻧﺸﮕﺎه ﻧﺴﺒﺖ داد
آﺧﺮﻳﻦ دﺳﺘﻪ از ﻋﻮاﻣﻞ ﺗﺄﺛﻴﺮﮔﺬار ﺑﺮ ﺑﻬـﺮه وري ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﻲ 
ﺑﻬﻴﻨﻪ . ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺷﺮاﻳﻂ ﻣﺤﻴﻂ ﻛﺎر و ﻓﻀﺎي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﺑﻮد
ﺳﺎزي ﻣﺤﻴﻂ و ﻓﻀﺎي ﻓﻴﺰﻳﻜﻲ ﺳﺎزﻣﺎن ﻳﻜﻲ از ﻋﻮاﻣـﻞ ﻣـﺆﺛﺮ ﺑـﺮ 
. ﻗﺒﻠﻲ ﻧﻴﺰ ﺑﺪان اﺷﺎره ﺷﺪه اﺳـﺖ ﺑﻬﺮه وري اﺳﺖ ﻛﻪ در ﻣﻄﺎﻟﻌﺎت 
 ﻣﻨﺎﺳـﺐ  ﻓﻴﺰﻳﻜـﻲ  ﺷـﺮاﻳﻂ )ﻫﻨﺮي و ﻫﻤﻜﺎراﻧﺶ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺤﻴﻄـﻲ 
ﻣﻨﺎﺳـﺐ،  ﻛـﺎري  وﺳـﺎﻳﻞ  و ﻛﺎر، اﺑﺰار اﻳﻤﻨﻲ و ﻛﺎر، ﺑﻬﺪاﺷﺖ ﻣﺤﻴﻂ


































     ناﺮﻳا يﺎﻬﻧﺎﺘﺳرﺎﻤﻴﺑ رﻮﻣا هرادا ﻲﻤﻠﻋ ﻦﻤﺠﻧا ﻲﻤﺳر نﺎﮔرا   هرﺎﻤﺷ ،ﻢﻬﻧ لﺎﺳ3و4  ،نﺎﺘﺴﻣز و ﺰﻴﻳﺎﭘ 1389ﻞﺴﻠﺴﻣ هرﺎﻤﺷ ،53. .  84
ﺖﻴﻔﻴﻛ داﻮﻣ  ﻢﺘـﺴﻴﺳ و مﺎـﺧ  تاﺮـﻴﻤﻌﺗ و  يراﺪـﻬﮕﻧ  تاﺰـﻴﻬﺠﺗ و 
ﻦﻴﺷﺎﻣ تﻻآ (د ار ﺪـﻨﺘﻓﺎﻳ ﺮﺛﺆـﻣ ﻲﻧﺎﺴﻧا يوﺮﻴﻧ يرو هﺮﻬﺑ ر)21 .(
 ار ﻲـﻄﻴﺤﻣ ﻞﻣاﻮﻋ ﺶﻧارﺎﻜﻤﻫ و يراﻮﻃ ﻲﺳرﺮﺑ ﻦﻳا ﻪﺠﻴﺘﻧ ﻪﺑﺎﺸﻣ
 ﺪـﻧداد يﺎـﺟ ﻲﻧﺎﺴﻧا ﻊﺑﺎﻨﻣ يرو هﺮﻬﺑ ﺮﺑ يراﺬﮔﺮﻴﺛﺄﺗ ﺮﺧآ هدر رد
)25 .( رد ﺎـﻣﺮﮔ و اﺪـﺻ ﺮﻴﺛﺄـﺗ ﺶﺠﻨـﺳ رد شرﺎﻜﻤﻫ و يراوﺪﻴﻣا
 هﺮـﻬﺑ رد ﻲﻄﻴﺤﻣ ﻞﻣاﻮﻋ داد نﺎﺸﻧ ﻲﻧﺎﺴﻧا يوﺮﻴﻧ يرو هﺮﻬﺑ يرو
 دراد ﺶﻘﻧ ﻲﻧﺎﺴﻧا ﻊﺑﺎﻨﻣ)29 .(  
 و ﺐـﺳﺎﻨﻣﺎﻧ يﺎـﻫ ﻢﺘـﺴﻴﺳ ﻲـﺳرﺮﺑ ﻦـﻳا يﺎـﻫ ﻪﺘﻓﺎﻳ سﺎﺳاﺮﺑ
 ﻲﻧﺎﺴﻧا ﻊﺑﺎﻨﻣ يرو هﺮﻬﺑ ﻊﻧﺎﻣ ﻦﻳﺮﺘﻤﻬﻣ شادﺎﭘ و ﻲﺑﺎﻳزرا ﻪﻧﻻدﺎﻋﺎﻧ
ﺪﺷ ﻪﺘﺧﺎﻨﺷ . هﺮـﻬﺑ دﻮـﺒﻬﺑ رد ﺮﺛﺆﻣ يﺎﻫرﺎﻜﻫار نﺎﻴﻣ رد ﻦﻴﻨﭽﻤﻫ
 دﺮـﻜﻠﻤﻋ ﻲﺑﺎـﻳزرا ﻪـﻧﻻدﺎﻋ يﺎﻬﻟﺪـﻣ ﻲﺣاﺮﻃ و هﺰﻴﮕﻧا دﺎﺠﻳا ،يرو
ﺘﻤﻬﻣﺪﻣآ ﺖﺳد ﻪﺑ ﺎﻫ ﻞﺣ هار ﻦﻳﺮ . ﻪـﺑ ﻪـﺟﻮﺗ ﺎـﺑ و سﺎـﺳا ﻦﻳاﺮﺑ
 يﺎـﻘﺗرا يﺎﺘﺳار رد ﺖﻛﺮﺣ و يرو هﺮﻬﺑ ﻊﻧاﻮﻣ ندﺮﻛ فﺮﻃﺮﺑ موﺰﻟ
 يﺎﺘـﺳار رد يﺪـﺟ ﻲـﺷﻼﺗ ﻪـﻛ ﺖـﺳا هﺎﮕـﺸﻧاد ناﺮﻳﺪـﻣ ﺮﺑ ،نآ
 شادﺎـﭘ و ﻲﺑﺎـﻳزرا ﻪـﻧﻻدﺎﻋ يﺎـﻫ ﻢﺘﺴﻴﺳ يزﺎﺳ هدﺎﻴﭘ و ﺖﺧﺎﻨﺷ
 ﻮـﺒﻬﺑ ياﺮـﺑ مزﻻ هﺰـﻴﮕﻧا ﻖﻳﺮﻃ ﻦﻳا زا و ﺪﻨﻳﺎﻤﻧ دﺮﻜﻠﻤﻋ ﻢﻫاﺮـﻓ د
ﺪﻧدروآ.  
 
يراﺰﮕﺳﺎﭙﺳ  :  
 يدﺮﺑرﺎﻛ يﺎﻬﺸﻫوﮋﭘ ﺮﺘﻓد زا ﺎﺗ ﻢﻴﻧاد ﻲﻣ مزﻻ دﻮﺧﺮﺑ نﺎﻳﺎﭘ رد
 ﻪـﻴﻠﻛ و ﻲﻜـﺷﺰﭘ مﻮﻠﻋ هﺎﮕﺸﻧاد ﻲﻧﺎﻴﻣ ناﺮﻳﺪﻣ ،ﻲﻧﺎﺒﻴﺘﺸﭘ ﺖﻧوﺎﻌﻣ
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